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La presente investigación titulada “Plan de capacitación en inteligencia emocional, para 
mejorar el desempeño laboral de los colaboradores - Gerencia Sub Regional Jaén”, es un 
trabajo científico respaldado por Teorías de autores reconocidos e importantes relacionadas 
con las dos variables de la investigación.  
El objetivo de la investigación fue: Plan de Capacitación en Inteligencia Emocional para 
mejorar el desempeño laboral de los colaboradores - Gerencia Sub Regional Jaén, utilizando 
investigaciones previas, artículos, libros, aplicación de encuesta, análisis y propuesta para 
dar respuesta a cada uno de los objetivos de la investigación. 
La metodología empleada en la investigación es no experimental de tipo descriptivo, 
propositivo-explicativo. 
En los Resultados se realizaron análisis estadísticos a la información recogida en la 
aplicación del cuestionario a los colaboradores de la Gerencia  Regional Jaén por cada 
variable del estudio, determinado que la Inteligencia Emocional si influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores, motivo por el cual en el capítulo IX se ha desarrollado la 
Propuesta de un Plan de Capacitación en Inteligencia Emocional que va a mejorar el 
desempeño laboral de todos los trabajadores de le Gerencia  Regional del Jaén. 
 







This research entitled "Design of a plan of training in emotional intelligence, to improve the 
labor performance of the workers of the Sub Regional Management Jaén", is a scientific 
work supported by Theories of recognized and important authors related to the two variables 
Of the investigation. 
The objective of the research was: Training Plan in Emotional Intelligence to improve the 
work performance of the collaborators - Sub Regional Management Jaen, using previous 
research, articles, books, survey application, analysis and proposal to respond to each one of 
the research objectives. 
The methodology used in the research is experimental or descriptive, propositive -
explanatory. 
In the Results statistical analyzes were made to the information collected in the application 
of the questionnaire to the workers of the Regional Jaén Sub-Department for each variable 
of the study, determined that the Emotional Intelligence does influence the workers' work 
performance, which is why In Chapter IX the Proposal for an Emotional Intelligence 
Training Plan has been developed that will improve the work performance of all the 
employees of the Regional Sub-Division of Jaén. 
 





1.1. Realidad Problemática 
En el contexto internacional 
 “La inteligencia emocional es un concepto innovador que permite el desarrollo de 
diversas habilidades como: autoconciencia, autorregulación, motivación, empatía y 
habilidades sociales.” ( Román 2014, p. 12).  
 
“Existe la necesidad de institucionalizar una cultura de evaluación para encontrar 
mecanismos y herramientas que fortalezcan el nivel de inteligencia emocional y así 
mejorar el desempeño del personal administrativo”. (Román 2014, p. 12).  
 
 “El tratar de comprender los sentimientos de las personas que están alrededor, 
permite tenerles en cuenta y reconocerlas como tal. Esta capacidad intelectual es la 
clave para lograr en las empresas que todos los colaboradores se sientan 
escuchados, satisfechos y dispuestos a esforzarse en la realización del trabajo, 
logrando ser del individuo una persona emocionalmente estable. Pues las 
emociones y estados de ánimo son un factor clave e influenciable en el entorno 
laboral empresarial” (Camacho et al. 2013, p. 144). 
 
En toda Organización o Institución no saber cómo se desempeña el personal, 
significa incertidumbre, pues el desconocimiento del uso de recursos materiales, 
financieros y humanos cae en un vacío que afecta el normal desarrollo de las 
actividades planificadas. El desempeño y desarrollo de los recursos humanos es una 
función importante del departamento de recursos humanos de cualquier empresa y 
no necesariamente consiste en la capacitación, sino en la consideración individual 
de planificar cada carrera, realizar actividades de desarrollo organizacional y 








Según un estudio de la consultora de personal CL Selection, es muy complejo 
conocer el grado de identidad laboral de un empleado. Por tanto, es importante que 
los empleados se enfrenten a un desafío y definan primero los objetivos estratégicos 
para que conozcan su rol participativo y de esta forma puedan contribuir a los 
objetivos de la organización. (Bardales 2014 citado por Cabrera 2017,  p. 14). 
 
Varias organizaciones vienen promoviendo el desarrollo de actitudes emocionales 
en los colaboradores, con la finalidad de tenerlos motivados y a la vez lograr que 
cumplan con sus responsabilidades dentro y fuera de la empresa, Al promover la 
inteligencia emocional de los empleados, siempre buscamos el desarrollo. de su 
aprendizaje y habilidades (Juárez, 2017, pp. 1, 2). 
 
Como respuesta a todos estos cambios en todas los organismos Institucionales del 
estado Ha surgido la necesidad de dar respuesta a las demandas competitivas que 
se imponen actualmente a los recursos humanos ya que juegan un papel 
fundamental en las organizaciones o empresas. 
 
El Recurso humano es uno de los factores claves del desarrollo Institucional de todo 
organismo público, buscar que el colaborador desarrolle sus actividades con buen 
desempeño y colaboración es lograr resultados con calidad en la atención a los 
contribuyentes de los diferentes sectores involucrados en el desarrollo institucional. 
 
A nivel local en la Gerencia Sub Regional Jaén, se percibe  un ambiente laboral 
hostil entre los funcionarios  y  trabajadores (nombrados y contratados), que influye 
en el desempeño de los empleados, situación que ha motivado el análisis de las 
relaciones interpersonales e interpersonales de los empleados con el fin de mejorar 
el desempeño laboral de los empleados en la Dirección Subregional de Jaén; 
Creemos que con la implementación de un plan de formación basado en la 
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inteligencia emocional se mejorará el desempeño laboral de los empleados y de esta 
manera se lograrán las metas y objetivos para el desarrollo de las provincias de Jaén 
y San Ignacio y así un mejor servicio a las personas. 
 
1.2. Trabajos Previos 
Internacionales 
La investigación titulada: “La Inteligencia Emocional en relación al desempeño 
laboral del Personal de los Departamentos de Recursos Humanos y Administrativo-
Financiero de la empresa Vicunha Textil - Vicunha Ecuador S.A”, año 2014, Quito 
- Ecuador. Cuyo objetivo general es: Establecer la relación existente entre la 
Inteligencia Emocional y el desempeño laboral; se utilizó la metodología de 
investigación descriptiva - correlacional: que existe relación directa entre el nivel 
de Inteligencia Emocional de los colaboradores de la empresa y su desempeño 
laboral, debido a que en los 2 aspectos muestran niveles positivos. recordando 
implementar capacitaciones constantes para mejorar los niveles de inteligencia 
emocional y el rendimiento laboral de los trabajadores (Román 2014). 
 
El estudio titulado: “El desempeño laboral en la gestión administrativa de las 
secretarías de las instituciones públicas del cantón San Miguel de Bolívar período 
2012.” El objetivo general es: Mejorar la labor de la secretaría del sector público de 
la ciudad. de San Miguel de Bolívar para ser eficientes y efectivos implementando 
nuevas conductas de gestión administrativa. La metodología de investigación 
utilizada es descriptiva. Dado que no todas las secretarias hacen su trabajo de 
manera eficiente, exhiben actitudes negativas en el desempeño de su trabajo y falta 
de atención a las personas. debido a varios factores (Espinoza & Montero 2014). 
(Espinoza & Montero, 2014) 
El tema de investigación: "Riesgos psicosociales en el desempeño laboral de 
funcionarios y auxiliares de servicio del Ministerio Público de la Provincia de 
Pastaza, en el cuarto trimestre de 2014", Universidad Nacional del Chimborazo, 
Riobamba - Ecuador. Su objetivo general es: Riesgos psicosociales en el 
desempeño laboral de los funcionarios y auxiliares. El tipo de examen es explicativo 
y descriptivo. Conclusión: Los riesgos psicosociales asociados al desempeño 
laboral se ven impactados negativamente por la sobrecarga laboral y la falta de 
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tiempo, lo que genera deficiencias en el trabajo, la organización del entorno y los 




La tesis "La inteligencia emocional y su relación con la identidad laboral de los 
trabajadores de la parroquia La Esperanza, 2017", cuyo objetivo general fue: 
Determinar la relación entre inteligencia emocional e identidad laboral. El estudio 
fue descriptivo y correlativo. Se concluyó que: Estadísticamente, existe una 
relación positiva directa entre la inteligencia emocional y la identidad laboral. A 
mayor inteligencia emocional, mayor identidad laboral se espera de los empleados, 
por lo que se recomendó: desarrollar programas o cursos de capacitación, contratar 
personal especializado para fortalecer la inteligencia emocional y desarrollar 
eficiencia y efectividad en su puesto de trabajo (Cabrera 2017). 
 
Tesis publicada en Lima “Inteligencia emocional y Clima organizacional de los 
trabajadores de protección civil en el municipio de San Borja”, cuyo propósito fue 
determinar la relación entre la inteligencia emocional y el entorno laboral existente. 
El estudio fue de nivel descriptivo correlacional, realizada a una población de 204. 
Se concluyó que: Existe correlación altamente significativa entre la inteligencia 
emocional y el clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad (Juárez 
2017). 
 
En el proyecto de investigación titulado: "La inteligencia emocional y su relación 
con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San 
Martín, Región San Martín, 2016". El estudio realizado fue descriptivo y 
correlativo. Se encontró que: Existe una relación directa significativa entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores comunitarios; es 
decir, cuanto mayor sea la inteligencia emocional del empleado, mejor será su 
desempeño laboral. El autor recomienda promover talleres y capacitaciones en 






Tesis publicada en Cajamarca "El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño de los recursos humanos del sector infraestructura en el gobierno 
regional de Cajamarca"; su objetivo general: determinar la influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los recursos humanos en el área de 
infraestructura del gobierno regional de Cajamarca. El estudio fue transversal, 
descriptivo, correlativo. Se encontró que: al identificar los indicadores del clima 
organizacional con mayor influencia en el desempeño laboral: estilo de supervisión, 
oportunidades de desarrollo, motivación laboral, sistemas de incentivos, estabilidad 
laboral, se demuestra que el clima laboral influye significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores. Trabajadores. (Ruiz 2015). 
 
"La inteligencia emocional y su influencia en el desempeño de la práctica clínica 
de estudiantes de enfermería de la Universidad Nacional de Cajamarca -2014"; El 
objetivo general fue: Determinar la inteligencia emocional y su influencia en el 
desempeño de los estudiantes de cuarto año de la Universidad de Educación 
Cooperativa en Enfermería. El estudio fue descriptivo y correlativo. Se encontró 
que: La inteligencia emocional del estudiante en sus tres componentes: atención 
emocional, claridad de sentimiento y reparación emocional muestra que los 
hombres tienen una atención emocional adecuada que las mujeres. En la claridad 
de los sentimientos y la regulación emocional, hombres y mujeres tienen suficiente 
claridad y regulación. (Malca 2014). 
 
1.3. Marco Teórico 
I. Inteligencia Emocional 
1. Definición:  Inteligencia Emocional 
"Es una competencia interpersonal que incluye la capacidad de reconocer, 
expresar, comprender, utilizar y gestionar las propias emociones y las de los 
demás". (Griffin, Phillips & Gully 2017, p. 107). 
 
La inteligencia emocional "es la capacidad que los seres humanos desarrollan para 
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sentir, comprender y utilizar eficazmente la fuerza y las emociones como fuentes 
de energía, conexión, información e influencia". (Araujo y Guerra 2007 citado por 
Herrera 2016 p. 37).  
 
La inteligencia emocional "es una habilidad que permite a todas las personas 
conocer y gestionar siempre los sentimientos propios y ajenos, darles un 
sentimiento de satisfacción y utilidad en la sociedad, así como permitirles 
desarrollar hábitos mentales que siempre favorezcan su comportamiento y Su 
desempeño" (Hernández 2008, citado por Herrera 2016 p. 37). 
 
2. Características de la Inteligencia Emocional  
Goleman (1998) citado por Griffin, Phillips, & Gully (2017) indica las siguientes 
características: (p. 108) 
i. Independencia: Cada individuo es único en el desempeño laboral de su trabajo 
que realiza en la empresa. 
ii. Interdependencia: Referente a la dependencia que muestra cada individuo de 
los demás trabajadores. 
iii. Jerarquización: referente a al desarrollo de las emociones de los individuos, 
pues estas se ven reforzadas mutuamente pos los demás miembros. 
iv. Necesaria, pero no suficiente: Referente al desarrollo de las capacidades, para 
la superación del individuo. 
v. Genéricas: Respecto a lo general que se aplica en todos los trabajos, con la 
única diferencia que cada profesión exige competencias diferentes en el 
cumplimiento de sus actividades. 
 
3. La Inteligencia Emocional a través de Competencias 
De acuerdo con Rodríguez (2010) Citado por Cabrera (2017): Plantea: las 
organizaciones siempre deben buscar trabajadores con alta Inteligencia 
Emocional y con desarrollo de competencias emocionales. Que vienen a ser todas 
las habilidades, actitudes, valores, y conocimientos que posee un individuo para 
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controlar de forma apropiada sus emociones y las emociones de los demás 
individuos” (p. 24). 
Las Competencias pueden expresarse en: la autorregulación, que es el control 
apropiado de los impulsos, de los compromisos adquiridos, flexibilidad ante  
nuevos cambios, aprobación de ideas, aperturas al cambio, reconocerse a sí mismo 
y aceptar sus errores, estar motivados siempre, actuar cuando sea necesario o se 
presente la oportunidad, ser optimistas, tener iniciativa, lograr empatía con los 
demás miembros, comprender a sus compañeros y poniéndose en sus lugares, 
aprovechando las oportunidades que los demás dejan, demostrar actitud de servir 
desinteresadamente, poseer habilidades sociales, tener liderazgo, trabajar en 
equipo, y tener competencia para la resolución de problemas (p. 24). 
 
4. Dimensiones de Inteligencia Emocional 
De acuerdo con Goleman (1998), citado por Griffin, Phillips & Gully (2017), 
describe cinco dimensiones que incluyen tres competencias personales (estas 
capacidades emocionales pueden operar en varios niveles para influir en el cambio 
organizacional) y dos competencias sociales (p. 108). 
a) competencias personales 
i. Autoconciencia: Ser consciente de lo que se siente. 
ii. Autorregulación: Persistir ante los obstáculos, reveses y fracasos. 
iii. Motivación: Manejo de sus emociones e impulsos 
b) competencias sociales 
i. Empatía: Detectar los sentimientos de los demás. 
ii. Habilidades Sociales: Manejo efectivo de las emociones de los demás. 
 
II. Desempeño Laboral 
1. Definición de Desempeño 
De acuerdo con Robbins & Coulter, (2013) define el Desempeño Laboral, como 
el proceso en el que ayuda a una empresa a establecer qué tan exitosa ha sido en 
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el cumplimiento de sus actividades y de los objetivos laborales asociados al 
negocio. Por lo que medir el desempeño laboral a nivel organizacional brinda 
siempre al propietario un resultado más acertado del desempeño o no 
complimiento de las metas estratégicas a nivel individual o grupal establecidas. 
 
Espinoza & Montero, (2014), definen al desempeño como “las acciones o 
conductas de los empleados que son importantes en el cumplimiento de las metas 
y los objetivos propuestos en la institución, los mismos que se pueden medir de 
acuerdo a las competencias desarrolladas en cada uno de los individuos y de 
acuerdo a la participación en la buena gestión por parte de la institución” (p. 17). 
 
Robbins & Judge (2013), indica que las instituciones, hoy en día no solo valoran 
la forma en la que sus colaboradores realizan actividades, sino que también, están 
orientadas a evaluar la prestación del servicio, por lo que se necesita de más 
información para realizar una buena evaluación. Actualmente se reconocen tres 
tipos de conductas: Desempeño de las tareas; Civismo; y, Falta de productividad.  
 
2. Razones para evaluar el desempeño 
Aamodt, (2010) declara que todas las instituciones evalúan el desempeño de sus 
empleados y lo utilizan para mejorar el desempeño de cada uno de sus empleados. 
Entre ellos tenemos: capacitar empleados; Establecer aumentos salariales; Toma 
de decisiones para la promoción; y la aprobación de resoluciones de despido. 
 
3. Beneficios de la evaluación del desempeño  





a) Para el gerente: Porque es importante que el gerente conozca el resultado de la 
evaluación del desempeño y el comportamiento de los empleados que dirige, 
para poder saber con qué tipo de colaboradores cuenta para programar 
adecuadamente sus actividades. 
b) Para el subordinado: Conocerse a sí mismo, saber cuáles son las reglas del 
juego, formas del comportamiento y desempeño que debe desarrollar en la 
empresa. Les permite, además, conocer cuáles son las expectativas de su jefe 
inmediato en relación a su desempeño de acuerdo a la evaluación de este, cuáles 
son sus puntos fuertes y débiles para posteriormente mejorar. 
c) Para la organización: Conocer al potencial humano que existe en la 
organización, asimismo saber cuál es la contribución de cada empleado en el 
desarrollo de las actividades. Así como también, Identificar que empleados 
requieren reforzamiento o perfeccionamiento en actividades específicas; así 
como, elegir a los colaboradores con distintas destrezas (promociones, 
crecimiento y desarrollo personal) para mejorar las relaciones humanas en el 
trabajo. 
 
4. Dimensiones del desempeño. 
Werther, Davis, & Guzmán (2014), indican al método Evaluación 360°, como un 
método efectivo para medir el desempeño laboral de los colaboradores, prueba 
que requiere de la participación de las personas que tienen contacto directo con el 
trabajo examinado; así como también, permite construir planes individuales o 
grupales de desarrollo, identificando claramente cada una de las áreas en las que 
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el individuo o el grupo de individuos necesitan crecer (p. 125). 
 
Werther, Davis, & Guzmán (2014), evalúan el nivel de competencias desde dos 
perspectivas:  
 
a. Competencias del individuo: Se intenta evaluar cada una de las cualidades o 
competencias que posee cada individuo y que se relacionan con el puesto que 
ocupa. 
i. Iniciativa y excelencia: para aprender nuevas habilidades y establecer 
nuevos horizontes. El individuo establece metas y objetivos con el fin de 
lograr un alto nivel de desempeño y generar innovaciones. 
ii. Integridad: El individuo es honesto por naturaleza, asume cada una de sus 
responsabilidades, desarrolla la acción colectiva e individual y vela por la 
transparencia de la gestión de los recursos. 
iii. Comunicación en todos los niveles: se dirige a los empleados con respeto y 
equidad, desarrolla relaciones laborales efectivas con superiores, colegas y 
clientes. Solicite y dé su opinión. 
iv. Supervisión / acompañamiento: obliga a los empleados a dar lo mejor de sí 
mismos. Brinde a los empleados y colegas instrucciones claras e 
información de apoyo. 
v. Apertura al cambio: muestra sensibilidad y comprende el punto de vista de 
los demás. Pregunta y utiliza la retroalimentación que recibe de sus colegas, 
incluso si son contrarios a los suyos. 
 
b. Competencias para el puesto: mide las competencias necesarias para que un puesto 
tenga un buen desempeño. 
i. Calidad administrativa / programática: Tienen los conocimientos y las 
habilidades que les permitirán desempeñar su puesto de manera eficaz. 
ii. Trabajo en equipo: llama a la participación a todos los niveles en el 
desarrollo de las acciones de la organización y aplica estrategias en relación 




iii. Trabajo con otras organizaciones: trabajo en conjunto, intercambia planes, 
descubro y promuevo oportunidades de cooperación, creo un ambiente 
amigable para la cooperación. 
iv. Control interno: controla constante y cuidadosamente su trabajo, buscando 
siempre la excelencia. 
v. Sentido costo-beneficio: uso eficiente y conservación de recursos 
vi. Toma de decisiones y resolución de problemas: identifica problemas y 
reconoce sus síntomas, busca soluciones. Tiene la capacidad de 
implementar decisiones de manera oportuna y adecuada. 
vii. Compromiso de servicio: Tiene una alta calidad de servicio y cumple con 
los plazos esperados. Promueve un buen servicio a todos los niveles. 
viii. viii. Enfoque programático: Su gestión programática y de servicios llega a 
todas las áreas de trabajo. Participa en el trabajo de campo. 
 
Según Alles (2008), La evaluación 360 ° es el sistema más completo de evaluación 
del desempeño ya que alinea a las personas para satisfacer las necesidades y 
expectativas no solo de su jefe, sino de todos aquellos que reciben sus servicios 
interna y externamente. Consiste en un grupo de personas que se califican entre sí 
en función de una serie de ítems o factores predefinidos. Estos factores son 
comportamientos observables en el desarrollo diario de la práctica profesional. (p. 
27). 
 




1. Historia de la Gerencia Sub Regional Jaén 
La subregión de Gestión de Jaén inició sus actividades de desarrollo en 1977 y pasó 
a denominarse Micro Región Norte de Jaén, que era una dependencia de la 
Corporación de Fomento de Cajamarca y tenía como jurisdicción territorial las 
provincias de Jaén y San Ignacio. 
 
En 1989-1990 se instaló la oficina con personal administrativo y profesionales para 
realizar actividades de desarrollo en las provincias de Jaén-San Ignacio y Segundo 
Sector de Cutervo (Choros y Pión), en el departamento de Cajamarca y en las 
provincias de Bagua., Utcubamba y Condorcanqui en el departamento de 
Amazonas. En ese momento tomó el nombre de Dirección de Desarrollo 
Subregional de Jaén - San Ignacio-Bagua-Utcubamba y Segundo Sector de Cutervo. 
En 1992, por orden del gobierno nacional (Fujimori), los presidentes regionales 
elegidos por los consejos regionales fueron destituidos, siendo las regiones 
administradas por los consejos transitorios de la administración regional 
(CTARRENOM) con la ciudad de Chiclayo en el departamento como sede. de 
Lambayeque. 
En julio de 1998 se disolvió RENOM y su unidad administrativa fue recuperada 
por el llamado Consejo Transitorio de la Administración Regional de Cajamarca. 
En noviembre de 2002, se estableció la Ley N ° 27867 Ley Orgánica de Gobiernos 
Regionales en este contexto mediante el Acuerdo Regional N ° 002-2003-CR / RG, 
la estructura organizativa y normativa que rige la organización y funciones del 
Gobierno Regional de Cajamarca. promulgar aprobado. 
 
2. Misión y Visión 
 
Misión 
La Dirección Subregional de Jaén, de acuerdo con sus competencias exclusivas, 
compartidas y delegadas, contribuye al desarrollo integral y sostenible de la 
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Subregión mediante la organización e implementación de una Gestión Pública 
Subregional democrática, descentralizada y descentralizada en el marco de las 
políticas nacionales y sectoriales.  
Visión 
La Administración Subregional de Jaén es un organismo descentralizado del 
Gobierno Regional de Cajamarca con identidad propia, capital humano 
calificado y nivel tecnológico avanzado, capaz de gestionar y brindar recursos y 
servicios públicos de alta calidad, promover condiciones favorables para el 
desarrollo de la inversión privada y el liderazgo. procesos de consulta con la 
sociedad civil en el contexto de una lucha efectiva contra la pobreza y la 
protección del medio ambiente y sus recursos en las provincias de Jaén y San 
Ignacio, departamento de Cajamarca 
 
3. Ejes Estratégicos de la Gestión: 
 
1. Descentralización, integración y autonomía 
2. Desarrollo Social 
3. Crecimiento económico 
4. Conservación de recursos naturales y el ambiente 








1.4. Formulación al Problema 
¿En qué medida la propuesta de un Plan de Capacitación en Inteligencia Emocional 
mejora el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub Regional 
Jaén? 
 
1.5. Justificación del Estudio 
a. Justificación Práctica 
El presente trabajo se encuentra orientado al estudio de la inteligencia 
emocional y el desempeño Laboral del Personal que labora en la Gerencia Sub 
Regional Jaén, para conocer el rendimiento y desempeño de cada uno de los 
colaboradores y como esto afecta el normal desarrollo de los servicios que se 
brindan a los usuarios en la Gerencia Sub Regional Jaén. Mediante los 
resultados del presente estudio se va a poder analizar en qué actividad se debe 
fortalecer los conocimientos emocionales del personal para mejorar su 
desempeño del trabajador.  
b. Justificación Social 
Mediante el presente estudio se va a determinar la situación actual de la 
inteligencia emocional del colaborador de la Gerencia Sub Regional Jaén y 
como afecta en el desempeño laboral del trabajador, pues ellos son los 
encargados de administrar los diferentes recursos al servicio de la colectividad 
de Jaén, para detectar las deficiencias y plantear mejoras que brinde mejores 
resultados en el desempeño de los colaboradores y la colectividad. 
c. Justificación Metodológica 
En el desarrollo de la investigación se hace uso del método científico, diseños 
metodológicos con fundamentos científicos y teorías estudiadas con 
anterioridad que son el fundamento de la investigación, lo que permitirá 
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realizar aporte a la comunidad científica con nuevos instrumentos y técnicas en 




La propuesta de un Plan de Capacitación basada en Inteligencia Emocional 
mejorará significativamente el desempeño laboral de los colaboradores - Gerencia 





Proponer un Plan de Capacitación en Inteligencia Emocional para mejorar el 




1. Identificar el nivel de inteligencia emocional en los colaboradores de la 
Gerencia Sub Regional Jaén. 
 
2. Analizar el desempeño laboral actual de los colaboradores de la Gerencia 
Sub Regional Jaén. 
 
3. Elaborar una propuesta de un Plan de capacitación en Inteligencia 
Emocional para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la 












2.1.  Diseño de Investigación 
El diseño correspondiente al presente estudio es de tipo descriptivo no 
experimental. – propositivo-explicativo 
 
No Experimental, porque “la investigación sucede sin manipulación consciente 
de variables. Solo observarás o medirás los fenómenos tal como ocurren en su 
contexto natural para poder analizarlos siempre más tarde después de planteado el 
problema” (Hernández, Méndez, Mendoza, & Cuevas, 2017, p. 107).   
Descriptivo: porque “busca siempre solo describir las propiedades, 
características y perfil de cualquier pueblo, comunidad, proceso, objeto u otro 
fenómeno que sea objeto de análisis”. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2017, 
p. 76).  
 
Propositiva - Explicativa: porque estos estudios “van más allá de describir 
conceptos o fenómenos; es decir, apuntan a responder a las causas de eventos y 
fenómenos físicos o sociales”. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2017, p. 78). 
 
Con lo descrito anteriormente, la  investigacón permite proponer nuevas formas 





problemas planteados en el desarrollo del trabajo y a proponer nuevas formas 
de trabajo, como es el caso del presente estudio. 
 
El diagrama que le corresponde se resume en el siguiente esquema: 
 
M.   D.R.                   T 
 
  



















2.2. Variables, Operacionalización 
 



























a) Matriz de Operacionalización de Variables 




















 "Es una competencia 
interpersonal que incluye la 
capacidad de reconocer, 
expresar, comprender, utilizar y 
gestionar las propias emociones y 
las de los demás". (Griffin, 
Phillips & Gully 2017, p. 107). 
 
Autoconciencia 













Manejo de emociones 
Iniciativa 
Empatía 
Compromiso a los demás 





Manejo de Conflictos 
Liderazgo 


























De acuerdo con (Robbins & 
Coulter, 2013) Defina el 
desempeño laboral como un 
proceso para determinar qué tan 
exitosa ha sido una organización 
(o un individuo o proceso) en el 
logro de sus actividades y 
objetivos laborales. En general, 
la medición del desempeño 
laboral a nivel organizacional 
proporciona una evaluación del 
logro de los objetivos 













Comunicación a todo nivel 
Supervisión / acompañamiento 
Apertura para el cambio 
Competencias 
para el Puesto 
Calidad 
Administrativa/programática 
Trabajo en equipo 
Trabajo con otras 
organizaciones 
Control Interno 
Sentido de costo/beneficio 
Tomas de Decisiones y 
Solución de Problemas 
Compromiso de servicio 
Enfoque programático 
 




2.3. Población y Muestra 
 
2.3.1. Población:  
Según Hernández, Fernández, & Baptista (2014), "Es el conjunto de todos los 
casos que se ajustan a un conjunto de especificaciones" (p. 174) 
 
Cargo Cantidad 
02 Funcionarios de Confianza 02 
02 Directivos Nombrados 02 
26 Trabajadores nombrados 26 
06 Trabajadores permanentes 06 
Total 36 
  Fuente: Base de datos de la oficina de Personal – Gerencia Sub Regional Jaén. 
 
2.3.2. Muestra:  
Se encuentra conformada por el total de la Población. 
Cargo Cantidad 
02 Funcionarios de Confianza 02 
02 Directivos Nombrados 02 
26 Trabajadores nombrados 26 
06 Trabajadores permanentes 06 
Total 36 






2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, Validez y Confiabilidad. 
 
1) Técnicas  
 "Conjunto de reglas y operaciones específicas para el procesamiento de 
instrumentos" (López, 2014, p. 8).  
La técnica que se utilizó en la investigación fue la encuesta. 
 
La encuesta "Es una técnica que se utiliza para obtener medidas cuantitativas 
objetivas y subjetivas de la población" (López, 2014, p. 9).  
 
2) Instrumentos 
"Es un recurso que el investigador utiliza para registrar información o datos 
sobre las variables que tiene en mente". (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010, 
p. 200). 
 El instrumento utilizado para la investigación, fue el cuestionario. 
El Cuestionario: Es "Una serie de preguntas que el investigador hizo a los 
individuos que integran la unidad de análisis con el fin de obtener la información 
necesaria para determinar el estudio" (López, 2014, p. 18).  
 






Casi Nunca 2 
A veces 3 
Casi Siempre 4 
Siempre 5 











Nivel Bajo 0 – 40 Puntos 
Nivel Medio Alto 41 – 80 Puntos 
Nivel Intermedio 81 – 125 Puntos 
Nivel Óptimo 125 – 150 Puntos 
Fuente: Elaboración Propia 
 




Inicio 0 – 45 Puntos 
Proceso 46 – 90 Puntos 
Logro Previsto 91 – 130 Puntos 
   Fuente: Elaboración Propia 
 





La validez de criterio de los instrumentos de recolección de datos se realizó 
mediante juicios de expertos. Realizado por investigadores especializados en la 
materia que han dado su opinión en un informe debidamente firmado emitido por 
la universidad. (anexo 2): 
EXPERTO REFERENCIA 
Dr. Percy Danilo Aguilar Rojas Docente Posgrado Universidad 
Nacional de Trujillo 
Dr. Domingo Estuardo Oliver Linares Docente Posgrado Universidad 
Nacional de Trujillo 
 
 
Análisis de Confiabilidad 
Existen varios métodos para determinar la confiabilidad de un instrumento. 
 
La confiabilidad del instrumento mediante Alfa de Cronbach se aplicó luego 
de la prueba piloto a 15 empleados del gobierno regional de Cajamarca, utilizando 
el software SPSS versión 22 para determinarla. 
 
Según George y Mallery (2011), La escala para evaluar los coeficientes alfa de 
Cronbach es la siguiente: 
 





                           
 
Análisis de confiabilidad del instrumento por dimensiones 
 




Alfa de Cronbach 




Dimensión Autoconciencia ,817 ,835 4 
Dimensión Autorregulación ,804 ,810 6 
Dimensión Motivación ,850 ,844 4 
Dimensión Empatía ,805 ,825 8 
Dimensión Habilidades Sociales ,811 ,823 8 
Dimensión Competencias del Individuo ,812 ,788 10 
Dimensión Competencias para el Puesto ,870 ,863 16 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada a 15 Trabajadores del Gobierno 




En la tabla N° 2 se pueden observar los valores de alfa de Cronbach para elementos 
estandarizados, los cuales varían entre 0,804 y 0,870; encontrándose en los rangos 
de aceptable y bueno, alcanzado una alta correlación. Por tanto, el instrumento es 
confiable para su aplicación. 
Análisis de confiabilidad de todo el instrumento 
 








,927 ,929 56 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada a 15 Trabajadores del 
Gobierno Regional de Cajamarca. 04/12/2017. 
La tabla N° 3 se muestran los estadísticos de fiabilidad de todo el instrumento, 
donde podemos observar que el valor de alfa de Cronbach es de 0,927 
encontrándose de acuerdo a la escala de George & Mallery (2011) con apreciación 
de Excelente, siendo el instrumento fiable para su aplicación. 
2.5. Métodos de Análisis de Datos 
La presentación de los datos obtenidos se realizó utilizando tablas de frecuencia. 
 
1. Tabla de frecuencia 
“Es una forma que se utiliza para presentar ordenadamente un grupo de datos 
u observaciones” (López, 2014). 
 
2. Estadística descriptiva 
El análisis de los datos se realizó con el uso de la estadística descriptiva y la 
estadística inferencial tal como se detalla a continuación: 
 
2.1 Medidas de tendencia central 




Es una medida que se define con la suma de los valores X1, X2 … Xn 
y el número de ellos (n) (López, 2014). Su símbolo es  𝑋 si la media 
aritmética es de una muestra y si la media aritmética es de una población 







2. 2 Medidas de dispersión o variabilidad 
A. Desviación estándar o desviación típica (S) 
“Es una medida estadística que nos indica la dispersión de un grupo o 
población” (López, 2014).  
 
Su símbolo es (S) y sus fórmulas son: 
𝑆 = √





Donde 𝑥𝑖 representa los datos de la muestra 
 
𝑆 = √





Donde 𝑥𝑖 representa los datos de la población 
B. Coeficiente de variación (C.V.) 
Cuando se tiene la necesidad de comparar el grado de dispersión de 
dos variables que no están dadas en las mismas unidades o que las 
medias no son iguales se usa el coeficiente de variación de Pearson 
que se precisa como el cociente de dividir la desviación estándar con 








 𝑥 100 
Cuando mayor es el CV, mayor es la dispersión y menor la 
representatividad de la media. 
 
El coeficiente de variación se interpreta tomando en cuenta lo 
siguiente: 
           Tabla N° 4: Interpretación del coeficiente de variación 
VALOR INTERPRETACIÓN 
Hasta 7%         Precisa 
Entre 8 y 14%         Precisión aceptable 
Entre 15 y 20%         Precisión regular 
Mayor de 20          Poco precisa 
               Fuente: (DANE, 2008) 
 
C. El coeficiente de correlación de Pearson 
Es un indicador que mide la correlación entre dos variables y toma 
valores entre -1 y 1: el valor 1 indica relación positiva grande y 
perfecta; el valor -1 indica relación negativa grande y perfecta; un 
valor de 0 indica relación lineal nula. El coeficiente r es una medida 
simétrica: la correlación entre Xi e Yi es la misma que entre Yi y Xi. 
Significado del coeficiente de correlación de Pearson 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
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0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
Cabe señalar que un coeficiente de correlación alto no involucra causalidad. Dos 
variables pueden estar linealmente relacionadas (incluso muy relacionadas) sin que una 
de ellas sea causa de la otra (Sánchez, 2007). 
  
2.3 Estadística inferencial 
 Software estadístico 
En el estudio realizado, se utilizó la hoja de cálculo Excel y el software 
estadístico IBM SPSS versión 22. 
  
A. Hoja de cálculo Excel 
“La hoja de cálculo Excel es una herramienta poderosa que permite la 
comprensión y dar solución a los diferentes problemas del área 
estadística y las probabilidades” (Copyleft , 2008). 
 
B. SPSS 
“Herramienta estadística que más se utiliza a nivel mundial. Permite 
la codificación y recodificación de las variables y registros de acuerdo 
a las necesidades del usuario” (López, 2014). 
 
2.6. Aspectos Éticos 
Confidencialidad: relacionado con la reserva de la información que se utilizó en el 
desarrollar la investigación.   
Objetividad: Porque le da el carácter y nivel de ciencia al presente estudio, 
asegurando su confiabilidad en los resultados. 





Veracidad: La información que contiene el presente documento de investigación es 




En este capitulo se detallan los resultados alcanzados después de aplicar el Instrumento a los 
36 colaboradores de la Gerencia Sub Regional Jaén. 
 
Objetivo Especifico N° 01: Identificar el nivel de inteligencia emocional en los 
colaboradores de la Gerencia Sub Regional Jaén. 
Análisis estadístico de la variable Inteligencia Emocional por dimensiones 
Tabla N° 5: Estadísticos de Dimensión Autoconciencia 
   P1 P2 P3 P4 
N 36 36 36 36 
Media 3.86 3.69 3.69 3.89 
S .990 .920 .749 .887 
C.V. 25.64 24.91 20.28 22.82 
 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020.  
      S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
 
La tabla N° 5 contiene la media, desviación típica y coeficiente de variación de la 
dimensión Autoconciencia. Como podemos ver, los valores de la media varían entre 3,69 
para el menor valor, que comprenden las preguntas 2 y 3; y el mayor valor 3,89 
correspondiente a la pregunta 4, siendo la diferencia entre ambos de 0,20, indicando con esto 
que los datos de esta dimensión están cercanos y relacionados entre sí. Respecto a la 
desviación típica se puede indicar que el menor y mayor valor obtenidos pertenecen a las 
preguntas 3 y 1, siendo de 0,749 y 0,990 respectivamente. El coeficiente de variabilidad es 
20,28% de la pregunta 3 y 25,64% de la pregunta 1, siendo la diferencia entre ambos valores 
de 5,36%, valor que se encuentra en la categoría Precisa, de acuerdo con DANE (2008) que 








Tabla N° 6: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Autoconciencia 
         Preguntas  
         Categorías 
P1 P2 P3 P4 
F % F % F % F % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 
Casi Nunca 4 11.11 4 11.11 0 0 2 5.56 
A Veces 8 22.22 10 27.78 17 47.22 10 27.78 
Casi Siempre 13 36.11 15 41.67 13 36.11 14 38.89 
Siempre 11 30.56 7 19.44 6 16.67 10 27.78 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P 
= pregunta. 
 
En la tabla N° 6 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de la 
dimensión Autoconciencia presentados por cada categoría. Podemos ver que el mayor 
porcentaje fue de 41,67%, de la pregunta 2, donde los colaboradores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén respondieron que Casi siempre desarrolla sus actividades sin afectar a 
terceros, el segundo mayor valor corresponde a la pregunta 4 con el 38,89%, que 
respondieron los encuestados que Casi siempre realizan sus actividades sin generar 
conflictos internos o externos en el desempeño de sus funciones. Respecto al menor valor se 
puede observar en la tabla N° 6 que corresponde a la pregunta 4 con el 5,56% que 
respondieron Casi Nunca los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén cuando se 
les pregunto referente a la realizar sus actividades sin generar conflictos internos o externos 
en el desempeño de sus funciones. El resto de valores se encuentran distribuidos entre las 
categorías Siempre, A veces y Casi nunca con valores promedios en cada una de ellas, no 
encontrando ninguna respuesta para la categoría Nunca, dando a entender que los 
colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén, son conscientes de sus funciones y 















Tabla N° 7: Estadísticos de la Dimensión Autorregulación 
  P5 P6 P7 P8 P9 P10 
N 36 36 36 36 36 36 
Media 4.22 4.14 3.81 3.61 3.75 4.17 
S .760 1.125 .786 1.022 .996 .737 
C.V.  18.00 27.18 20.66 28.30 26.57 17.68 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
 
La tabla N° 7 contiene la media, desviación típica y coeficiente de variación de la 
dimensión Autorregulación. Se puede observar que los valores de la media varían entre 3,61 
para el menor valor, que comprenden la pregunta 8; y el mayor valor 4,22 correspondiente a 
la pregunta 5, siendo la diferencia entre ambos de 0,61, indicando con esto que los datos de 
esta dimensión están cercanos y relacionados entre sí. Respecto a la desviación típica se 
puede precisar que el menor y mayor valor obtenidos pertenecen a las preguntas 10 y 6, 
siendo de 0,737 y 1,125 respectivamente. El coeficiente de variación es 17,68% de la 
pregunta 10 y 28,30% de la pregunta 8, siendo la diferencia entre ambos valores de 10,62%, 
valor que se encuentra en la categoría Precisión aceptable, de acuerdo con DANE (2008) 






Tabla N° 8: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Autorregulación 
           Preguntas 
Categorías 
P5 P6 P7 P8 P9 P10 
f % f % F % F % F % F % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Casi Nunca 0 0.00 6 16.67 0 0 6 16.67 5 13.89 0 0 
A veces 7 19.44 2 5.56 15 41.67 10 27.78 8 22.22 7 19.44 
Casi Siempre 14 38.89 9 25.00 13 36.11 12 33.33 14 38.89 16 44.44 
Siempre 15 41.67 19 52.78 8 22.22 8 22.22 9 25.00 13 36.11 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = 
pregunta. 
En la tabla No 8 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de la 
dimensión Autorregulación presentados por cada categoría. Podemos ver que el mayor 
porcentaje fue de 52,78%, de la pregunta 6, donde los colaboradores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén respondieron que Siempre desarrolla sus actividades sin ocasionar daño a 
los demás, el segundo mayor valor corresponde a la pregunta 10 con el 44,44%, que 
respondieron los encuestados que Casi Siempre se preocupa por brindar un servicio ágil, 
rápido y sin errores como parte de su responsabilidad en el desempeño de sus funciones. 
Respecto al menor valor se puede observar en la tabla N° 8 que corresponde a la pregunta 6 
con el 5,56% que respondieron A veces los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de 
Jaén cuando se les pregunto referente a la forma de desarrollar sus actividades sin ocasionar 
daño a los demás. El resto de valores se encuentran distribuidos entre las categorías Siempre, 
Casi Siempre y A veces, la categoría Casi nunca muestra valores solo en las preguntas 6, 8 
y 9, no encontrando ninguna respuesta en la categoría Nunca, dando a entender que los 
trabajadores de la Gerencia Regional de Jaén, son persistentes en el cumplimiento de sus 


















Tabla N° 9: Estadísticos de Dimensión Motivación 
   P11 P12 P13 P14 
N 36 36 36 36 
Media 4.00 3.94 2.78 4.06 
S .793 .715 .898 .754 
C.V. 19.82 18.13 32.38 18.59 
 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020.  
 
 
La tabla N° 9 contiene los estadísticos de la Dimensión Motivación, como son la 
media, desviación típica y coeficiente de variación. Se puede observar que los valores de la 
media varían entre 2,78 para el menor valor, que corresponde a la pregunta 13; y el mayor 
valor 4,06 correspondiente a la pregunta 14, siendo la diferencia entre ambos de 1,28, 
mostrando un valor distante entre ambos, existiendo dispersión entre los datos de esta 
dimensión. Respecto a la desviación típica se puede precisar que el menor y mayor valor 
obtenidos pertenecen a las preguntas 12 y 13, siendo de 0,715 y 0,898 respectivamente. El 
coeficiente de variación es 18,13% de la pregunta 12 y 32,38% de la pregunta 13, siendo la 
diferencia entre ambos valores de 14,25%, valor que se encuentra en la categoría Precisión 
aceptable, de acuerdo con DANE (2008) que se muestran en la Tabla N° 4. 
 
Tabla N° 10: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Motivación 
         Preguntas  
         Categorías 
P11 P12 P13 P14 
F % F % F % F % 
Nunca 0 0 0 0 2 5.56 0 0 
Casi Nunca 0 0.00 0 0.00 13 36.11 0 0.00 
A Veces 11 30.56 10 27.78 12 33.33 9 25.00 
Casi Siempre 14 38.89 18 50.00 9 25.00 16 44.44 
Siempre 11 30.56 8 22.22 0 0.00 11 30.56 





En la tabla N° 10 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de la 
dimensión Motivación presentados por categoría. Podemos ver que el mayor porcentaje fue 
de 50,00%, para la pregunta 12, donde los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Jaén 
respondieron que Casi Siempre apoyan al entendimiento y desarrollo de sus compañeros, el 
segundo mayor valor corresponde a la pregunta 14 con el 44,44%, en la categoría Casi 
Siempre que respondieron los encuestados respecto a ser un trabajador con iniciativas de 
creatividad y dinamismo. Respecto al menor valor se puede observar en la tabla N° 10 que 
corresponde a la pregunta 13 con el 5,56% que respondieron los colaboradores de la 
Gerencia Sub Regional de Jaén que Nunca le permiten en la Gerencia Regional tomar 
iniciativa con libertad para dar solución a una actividad. El resto de valores se encuentran 
distribuidos entre las categorías Siempre, Casi Siempre y A veces, la categoría Casi nunca y 
Nunca muestran valores solo en la pregunta 13, dando a entender que los trabajadores de la 
Gerencia Sub Regional de Jaén mantienen un manejo proporcionado de sus emociones e 












Tabla N° 11: Estadísticos de la Dimensión Empatía 
  P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 
N 36 36 36 36 36 36 36 36 
Media 4.47 4.03 4.00 4.00 4.19 4.64 4.50 3.25 
S .506 .774 .756 .828 .822 .487 .507 .554 
C.V.  11.32 19.22 18.898 20.70 19.59 10.50 11.27 17.05 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
 
La tabla N° 11 contiene los estadísticos de la Dimensión Empatía, como son la media, desviación típica y coeficiente de variación. Se 
puede observar que los valores de la media varían entre 3,25 para el menor valor, que corresponde a la pregunta 22; y el mayor valor 4,64 
correspondiente a la pregunta 20, siendo la diferencia entre ambos de 1,39, mostrando un valor poco distante entre ambos, existiendo 
dispersión entre los datos de esta dimensión. Respecto a la desviación típica se puede precisar que el menor y mayor valor obtenidos 
pertenecen a las preguntas 15 y 18, siendo de 0,506 y 0,828 respectivamente. El coeficiente de variación es 10,50% de la pregunta 20 y 
20,70% de la pregunta 18, siendo la diferencia entre ambos valores de 10,20%, valor que se encuentra en la categoría Precisión aceptable, 






Tabla N° 12: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Empatía 
           Preguntas 
Categorías 
P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 
f % f % F % F % f % F % F % F % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Casi Nunca 0 0.00 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
A veces 0 0.00 10 27.78 10 27.78 12 33.33 9 25.00 0 0 0 0 29 80.56 
Casi Siempre 19 52.78 15 41.67 16 44.44 12 33.33 11 30.56 13 36.11 18 50.00 5 13.89 
Siempre 17 47.22 11 30.56 10 27.78 12 33.33 16 44.44 23 63.89 18 50.00 2 5.56 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = pregunta. 
 
En la tabla N° 12:  se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de la dimensión Empatía presentados por categoría. Podemos 
ver que el mayor porcentaje fue de 80,56%, para la pregunta 22, donde los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén respondieron 
que A veces reciben ayuda de los funcionarios de la Gerencia para el cumplimiento de sus funciones, el segundo mayor valor corresponde 
a la pregunta 20 con el 63,89%, en la categoría Siempre que respondieron los encuestados respecto a aceptar sugerencias de parte de los 
usuarios, su jefe inmediato u otras personas para mejorar la atención y calidad de su servicio brindado, la Pregunta 15 obtuvo el siguiente 
valor con el 52,78% en la categoría Casi Siempre referente a si la atención que brindan a los usuarios es amable y esmerada. Referente al 
menor valor se puede observar en la tabla N° 12 que corresponde a la pregunta 22 con el 5,56% que respondieron los trabajadores de la 
Gerencia Sub Regional de Jaén que Siempre reciben ayuda de los funcionarios de la Gerencia para el cumplimiento de sus funciones. El 
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resto de valores se encuentran distribuidos proporcionalmente entre las categorías Siempre, Casi Siempre y A veces, las categorías Casi 
nunca y Nunca no tienen valores, dando a entender que los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén tienen buena empatía al 




Tabla N° 13: Estadísticos de la Dimensión Habilidades Sociales 
  P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 
N 36 36 36 36 36 36 36 36 
Media 3.17 3.89 3.94 3.78 4.17 4.08 4.22 3.42 
S .507 .887 .826 1.017 .655 .906 .832 1.228 
C.V.  16.01 22.82 20.95 26.93 15.71 22.20 19.70 35.93 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
 
La tabla N° 13 contiene los estadísticos de la Dimensión Habilidades Sociales, como son la media, desviación típica y coeficiente de 
variación. Los valores de la media varían entre 3,17 para el menor valor, que corresponde a la pregunta 23; y el mayor valor 4,22 correspondiente 
a la pregunta 29, siendo la diferencia entre ambos de 1,05, mostrando un valor poco distante entre ambos. Respecto a la desviación típica se 
puede precisar que el menor y mayor valor obtenidos pertenecen a las preguntas 23 y 30, siendo de 0,507 y 1,228 respectivamente. El coeficiente 
de variación es 15,71% de la pregunta 27 y 35,93% de la pregunta 30, siendo la diferencia entre ambos valores de 20,22%, valor que se encuentra 













Tabla N° 14: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Habilidades Sociales 
           Preguntas 
Categorías 
P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 
f % f % f % f % f % F % f % f % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 5.56 
Casi Nunca 0 0.00 2 5.56 2 5.56 0 0 5 13.89 0 0 0 0 6 16.67 
A veces 9 25.00 26 72.22 10 27.78 13 36.11 8 22.22 5 13.89 13 36.11 13 36.11 
Casi Siempre 10 27.78 8 22.22 14 38.89 12 33.33 13 36.11 20 55.56 7 19.44 5 13.89 
Siempre 17 47.22 0 0 10 27.78 11 30.56 10 27.78 11 30.56 16 44.44 10 27.78 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = pregunta. 
 
En la tabla N° 14 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de la dimensión Habilidades Sociales presentados por 
categoría. Podemos ver que el mayor porcentaje fue de 72,22%, para la pregunta 24, donde los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de 
Jaén respondieron que A veces colabora y comparte los planes, información y recursos de la Institución con sus compañeros, el segundo mayor 
valor corresponde a la pregunta 28 con el 55,56%, en la categoría Casi Siempre que respondieron los encuestados respecto a si transmite 
confianza y es amable con las personas que requieren atención, la Pregunta 23 obtuvo el siguiente valor con el 47,22% en la categoría Siempre 
cuando se le pregunto al trabajador de la Gerencia Sub Regional de Jaén si es fluida la comunicación interna entre los colaboradores de la 
Gerencia. Referente al menor valor se puede observar en la tabla N° 14 que corresponde 5,56% en las preguntas 24 (Casi Nunca - Colabora y 
comparte los planes, información y recursos de la Institución con sus compañeros), 25 (Casi Nunca - Cumple con solucionar los problemas 
dentro del tiempo establecido) y 30 (Nunca - Participa activamente de todas las actividades que desarrolla en la gerencia Regional) que 
respondieron los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén. El resto de valores se encuentran distribuidos proporcionalmente entre las 
categorías Siempre, Casi Siempre y A veces, dando a entender que los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Jaén tienen un adecuado 
manejo de las emociones ante los demás. 
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0,00 6,94 31,25 38,20 23,61 
Dimensión 
Autorregulación 
0,00 7,87 22,69 36,11 33,33, 
Dimensión Motivación 1,38 9,03 29,17 39,58 20,84 
Dimensión Empatía 0,00 0,00 24,30 37,85 37,85 
Dimensión Habilidades 
Sociales 
0,70 5,21 33,68 30,90 29,51 
Promedio  0,42 5,81 28,22 36,53 29,02 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020 
 
En la Tabla N° 15 podemos observar los promedios de las Dimensiones de la variable 
inteligencia emocional presentados por categoría mostrando una distribución proporcional 
entre las categorías A veces, Casi Siempre y Siempre, siendo el promedio más alto el de la 
categoría  Casi Siempre de la Dimensión Motivación con el 39,56%, mostrando resultados 
positivos en respuesta a las consultas realizadas, indicando con esto que los colaboradores 
de la gerencia Sub Regional de Jaén, mantienen equilibrio en las competencias personales y 























Fuente: Sumas de las Respuestas de los Trabajadores a la Encuesta Aplicada el 02/09/2020 
En la Tabla N° 16 se puede observar que los niveles de Inteligencia Emocional se ubican en 
el Nivel Intermedio con el 72,22% y el 27,78% en el nivel óptimo, correspondiente a 26 
trabajadores en el Nivel Intermedio y 10 trabajadores en el nivel óptimo, datos que se 
obtuvieron de la valoración de las respuestas a cada pregunta del cuestionario que 
respondieron los colaboradores de la Gerencia Regional de Jaén, debiendo tener en cuenta 
estos resultados para mejorar la Inteligencia Emocional de los trabajadores con la finalidad 
de mejorar su desempeño laboral, debido a que según Goleman (1999), citado por Rodríguez 
(2011), determina que una Inteligencia emocional apropiada llevará a un desempeño laboral 
superior o más efectivo. 
Es preciso indicar que de acuerdo a los resultados presentado en la Tabla N° 15, donde se 
muestran los resultados obtenidos de la variable inteligencia emocional por dimensión se 
puede apreciar que la dimensión que predomina con puntajes proporcionales en las 
Escala Valoración fi % 
Nivel Bajo 0 – 40 Puntos 0 0,00 
Nivel 
Medio Alto 








125 – 150 Puntos 
10 27,78 
Total 36 100,00 
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categorías más altas es la Dimensión de “Empatía”, esto quiere decir que los trabajadores 
han logrado conseguir mejores relacionales interpersonales, logran controlar y entender los 
sentimientos de los demás; las demás dimensiones se mantienen distribuidas en todas las 
categorías, precisando con esto que se debe fortalecer y/o mejorar la inteligencia emocional 
de los trabajadores de la Gerencia de Jaén. 
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Objetivo Especifico N° 02: Analizar el desempeño laboral actual de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén, 2017. 
 
Tabla N° 17: Estadísticos de la Dimensión Competencia del Individuo 
  P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 
Media 3.31 3.03 3.44 4.14 2.94 3.25 2.08 4.08 4.28 3.19 
S .786 .845 1.157 .833 .826 .604 .732 .806 .701 .889 
C.V.  23.79 27.90 33.60 20.13 28.06 18.57 35.13 19.74 16.40 27.82 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
 
La tabla N° 17 contiene los estadísticos de la Dimensión Competencias del Individuo, como son la media, desviación típica y coeficiente 
de variación. Los valores de la media varían entre 2,08 para el menor valor, que corresponde a la pregunta 37; y el mayor valor 4,28 
correspondiente a la pregunta 39, siendo la diferencia entre ambos de 2,20, mostrando un valor distante entre ambos. Respecto a la desviación 
típica se puede precisar que el menor y mayor valor obtenidos pertenecen a las preguntas 36 y 33, siendo de 0,604 y 1,157 respectivamente. El 
coeficiente de variación es 16,40% de la pregunta 39 y 35,13% de la pregunta 37, siendo la diferencia entre ambos valores de 18,73%, valor que 








Tabla N° 18: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Competencia del Individuo 
         
Preguntas 
Categorías 
P31 P32 P33 P34 P35 P36 
f % f % f % f % f % f % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Casi Nunca 5 13.89 10 27.78 11 30.56 0 0.00 11 30.56 3 8.33 
A veces 17 47.22 17 47.22 6 16.67 10 27.78 18 50.00 21 58.33 
Casi Siempre 12 33.33 7 19.44 11 30.56 11 30.56 5 13.89 12 33.33 
Siempre 2 5.56 2 5.56 8 22.22 15 41.67 2 5.56 0 0.00 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = pregunta. 
 
Tabla N° 19: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Competencia del Individuo 
           Preguntas 
Categorías 
P37 P38 P39 P40 
f % F % F % F % 
Nunca 8 22.22 0 0 0 0 3 8.33 
Casi Nunca 17 47.22 0 0 0 0 0 0 
A veces 11 30.56 10 27.78 5 13.89 22 61.11 
Casi Siempre 0 0.00 13 36.11 16 44.44 9 25.00 
Siempre 0 0.00 13 36.11 15 41.67 2 5.56 




En las tablas N° 18 y 19 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de 
la dimensión Competencias del Individuo presentados por categoría. Podemos ver que el 
mayor porcentaje fue de 61,11%, para la pregunta 40, donde los colaboradores de la Gerencia 
Sub Regional de Jaén respondieron que: A veces en la Gerencia Regional cuando ocurren 
cambios todo el personal colabora en su implementación; el segundo mayor valor 
corresponde a la pregunta 36 con el 58,33%, en la categoría A Veces que respondieron los 
encuestados respecto a la consulta en la Gerencia Sub Regional le permiten coordinar 
directamente con los usuarios sus necesidades y coberturadas, la Pregunta 35 obtuvo el 
siguiente valor con el 50,00% en la categoría a veces cuando se le pregunto al trabajador de 
la Gerencia Sub Regional de Jaén si La comunicación en la Gerencia Regional es fluida en 
todos sus niveles. Referente al menor valor se puede observar que corresponde 5,56% en las 
preguntas 31 (Siempre - En la Gerencia Sub Regional permiten sus jefes que Usted tenga 
iniciativas y realice su trabajo de manera normal), 32 (Siempre - Se ha establecido en la 
Gerencia Regional incentivos para el trabajador por cumplir con el desarrollo de sus 
actividades), 35 (Siempre - La comunicación en la Gerencia Sub Regional es fluida en todos 
sus niveles) y 40 (Siempre - En la Gerencia Sub Regional cuando ocurren cambios todo el 
personal colabora en su implementación). El resto de valores se encuentran distribuidos 
proporcionalmente entre las categorías Siempre, Casi Siempre, A veces y Casi Nunca y la 
categoría Nunca solo muestra valores en las preguntas 37 y 40 dando a entender que los 












Tabla N° 20: Estadísticos de la Dimensión Competencias para el Puesto 
  P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 
N 36 36 36 36 36 36 36 36 
Media 2.72 2.97 2.92 3.75 2.64 3.22 3.94 3.53 
S .815 .845 .906 .874 .990 .832 1.040 1.298 
C.V.  29.92 28.42 31.07 23.31 37.52 25.82 26.38 36.80 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
Tabla N° 21: Estadísticos de la Dimensión Competencias para el Puesto 
  P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55 P56 
N 36 36 36 36 36 36 36 36 
Media 3.17 3.50 3.25 4.08 4.31 4.31 3.92 4.00 
S .971 1.108 1.156 .874 .749 .749 .841 1.014 
C.V.  30.66 31.67 35.56 21.41 17.40 17.40 21.47 25.36 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. 
S significa desviación típica; C.V significa coeficiente de variación. P significa pregunta 
 
Las tablas N° 20 y 21 contiene los estadísticos de la Dimensión Competencias para el puesto, como son la media, desviación típica y 
coeficiente de variación. Los valores de la media varían entre 2,64 para el menor valor, que corresponde a la pregunta 45; y el mayor valor 4,31 
correspondiente a la pregunta 54, siendo la diferencia entre ambos de 1,67, mostrando un valor distante entre ambos. Respecto a la desviación 
típica se puede precisar que el menor y mayor valor obtenidos pertenecen a las preguntas 54 y 48, siendo de 0,749 y 1,298 respectivamente. El 
coeficiente de variación es 17,40% de la pregunta 53 y 36,80% de la pregunta 48, siendo la diferencia entre ambos valores de 19,40%, valor que 





Tabla N° 22: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Competencias para el Puesto 
           Preguntas 
Categorías 
P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 
f % f % F % F % F % F % F % F % 
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 2 5.56 0 0 0 0 0 0 
Casi Nunca 18 50.00 13 36.11 14 38.89 0 0 17 47.22 7 19.44 5 13.89 11 30.56 
A veces 10 27.78 11 30.56 13 36.11 19 52.78 12 33.33 16 44.44 5 13.89 9 25.00 
Casi Siempre 8 22.22 12 33.33 7 19.44 7 19.44 2 5.56 11 30.56 13 36.11 2 5.56 
Siempre 0 0 0 0 2 5.56 10 27.78 3 8.33 2 5.56 13 36.11 14 38.89 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = pregunta. 
 
 
Tabla N° 23: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensión Competencias para el Puesto 
           Preguntas 
Categorías 
P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55 P56 
f % f % F % F % F % F % F % F % 
Nunca 0 0 2 5.56 5 13.89 0 0 0 0 0 0 0 0 2 5.56 
Casi Nunca 9 25.00 6 16.67 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
A veces 17 47.22 5 13.89 17 47.22 12 33.33 6 16.67 6 16.67 14 38.89 6 16.67 
Casi Siempre 5 13.89 18 50.00 9 25.00 9 25.00 13 36.11 13 36.11 11 30.56 16 44.44 
Siempre 5 13.89 5 13.89 5 13.89 15 41.67 17 47.22 17 47.22 11 30.56 12 33.33 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020. f=frecuencia. P = pregunta.  
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En las tablas N° 22 y 23 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes de 
la dimensión Competencias para el puesto presentados por categoría. Podemos ver que el 
mayor porcentaje fue de 52,78%, para la pregunta 44, donde los trabajadores de la Gerencia 
Sub Regional de Jaén respondieron que A veces realiza su trabajo sin ningún impedimento 
y con la mayor responsabilidad en coordinación con sus compañeros; el segundo mayor valor 
corresponde a la pregunta 41 con el 50,00%, en la categoría Casi Nunca que respondieron 
los encuestados respecto a la consulta en la Gerencia Sub Regional se han establecido 
indicadores de medición del desempeño laboral en la ejecución de las actividades 
programadas, la Pregunta 53 obtuvo el siguiente valor con el 47,22% en la categoría Siempre 
cuando se le pregunto al trabajador de la Gerencia Sub Regional de Jaén se siente 
comprometido con el servicio que se brinda al usuario y cumple de manera eficiente con 
todas las labores asignadas. Referente al menor valor se puede observar que corresponde 
5,56% en las preguntas 43 (Siempre - Se han establecido en la Gerencia Sub Regional grupos 
de trabajos como parte de la mejora de atención permanente), 45 (Casi Siempre - En la 
Gerencia Regional se realizan campañas en trabajo y coordinación con organizaciones 
gubernamentales de la provincia), 46 (Siempre - En el cumplimiento de sus funciones alguna 
vez ha sido asignado a realizar actividades para otras organizaciones), 48 (Casi Siempre - Se 
han establecido en la Gerencia  Sub Regional mecanismos de control para cumplir sin 
dificultades con las labores asignadas), 50 (Nunca - Ayuda usted al cumplimiento de las 
directivas de recursos materiales, humanos y financieros en busca del costo/ Beneficio 
adecuado para la Gerencia Sub Regional), y 56 (Nunca - Se involucra usted en el trabajo de 
campo establecido como parte de las políticas de servir al usuario). El resto de valores se 
encuentran distribuidos proporcionalmente entre las categorías Siempre, Casi Siempre, A 
veces y Casi Nunca y la categoría Nunca solo muestra valores en las preguntas 45, 50, 51 y 
56 dando a entender que los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Jaén tienen un 





























3,06 15,83 38,06 26,66 16,39 
Dimensión 
Competencias para el 
Puesto 
1,92 17,36 30,90 27,08 22,74 
Promedio  2,49 16,60 34,48 26,87 19,56 
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 02/09/2020 
 
En la Tabla N° 24 podemos observar los promedios de las Dimensiones de la variable 
Desempeño Laboral presentados por categoría mostrando una distribución proporcional 
entre las categorías A veces, Casi Siempre y Siempre, siendo el promedio más alto el de la 
categoría  A veces de la Dimensión Competencias del Individuo con el 38,06%, mostrando 
resultados positivos en respuesta a las consultas realizadas, indicando con esto que los 
trabajadores de la Gerencia Sub  Regional de Jaén, mantienen equilibrio en las competencias 
del individuo y competencias para el puesto del desempeño laboral, resultado que influye en 


























Fuente: Sumas de los resultados de Encuesta Aplicada el 02/09/2020. 
En la Tabla N° 25 se puede observar que el desempeño laboral se ubican en proceso con el 
66,67% y el 33,33% en logro previsto, correspondiente a 24 trabajadores en proceso y 12 
trabajadores en Logro Previsto, datos que se obtuvieron de la valoración de las respuestas a 
cada pregunta del cuestionario que respondieron los trabajadores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén, debiendo tener en cuenta estos resultados para impulsar el Desempeño 
Laboral de los colaboradores, en concordancia con la variable Inteligencia Emocional. 
Es preciso indicar que de acuerdo a los resultados presentado en la Tabla N° 24, donde se 
muestran los resultados promedios obtenidos de la variable Desempeño Laboral por 
dimensión se apreciar que la dimensión que predomina con puntajes proporcionales en las 
categorías más altas es la Dimensión de “Competencias para el Puesto”, esto quiere decir 
que los trabajadores han logrado conseguir mejor desempeño del cumplimiento de sus 
funciones de acuerdo al puesto de trabajo que le corresponde; las otra dimensión mantienen 
porcentajes más altos en las categorías medias e inferiores, precisando con esto que se debe 
fortalecer y/o mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén. 
Escala Valoración fi % 
Inicio 0 – 45 Puntos 0 0,00 
Proceso 46 – 90 Puntos 24 66,67 
Logro Previsto 91 – 130 Puntos 12 33,33 
Total 36 100,00 
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Objetivo Especifico N° 03: Elaborar una propuesta de un Plan de capacitación en 
Inteligencia Emocional para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Gerencia Sub Regional Jaén. 
Para realizar una propuesta de plan de capacitación en inteligencia emocional que resulte 
influyente en el desempeño de los trabajadores, primero tenemos que definir si ambas 
variables son correlaciónales entre sí, por lo que al procesar la información tomada de la 
encuesta, se determinaron los siguientes resultados: 









Correlación de Pearson 1 ,725** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 36 36 
Desempeño 
Laboral 
Correlación de Pearson ,725** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
          Fuente: resultados del software SPSSv22  
Interpretación. 
 
La Tabla N° 26, muestra el resultado de la relación entre las variables Inteligencia 
Emocional y Desempeño Laboral, determinando que la correlación de Pearson es (r = 0.725), 
resultado que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000, que 
es inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe 
una correlación positiva Alta entre la variable Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral, 
por lo que podemos afirmar que se debe realizar la propuesta de investigación con la variable 
Inteligencia Emocional, pues al existir relación entre ambas va a generar cambios en el 







Tabla N° 27: Estadísticos de Correlación de las variables Inteligencia Emocional y 






N 36 36 
Media 3.9120 3.4605 
S .28398 .46021 
C.V.  7.26 13.29 
 
 
En la tabla N° 27 se muestran los estadísticos: Media, Desviación Típica y el 
Coeficiente de Variación de la correlación de las variables Inteligencia Emocional y 
Desempeño Laboral. De la tabla 27 se puede manifestar que los valores de la media varían 
entre 3,9120 y 3,4605 para cada variable de estudio. La desviación típica mayor es de 
0,46021 correspondiente a la variable Desempeño Laboral, frente al valor inferior de 
0,28398 de la variable Inteligencia Emocional. Respecto al coeficiente de variación, puedo 
indicar que Coeficiente de Variación de las variables está entre 7.26 y 13.29, siendo la 
diferencia entre ambos valores de 6,03, valor que se encuentra en la categoría Precisa según 
DANE (2008), indicando con esto que el grado de dispersión de las dos variables es cercano, 
manteniendo correlación positiva entre ambas variables, de acuerdo a lo determinado en la 













Toda Institución o empresa tiene como   prioridad    que     sus trabajadores   
estén comprometidos con el desarrollo de su trabajo, que su desempeño laboral sea óptimo, 
para tener buen reconocimiento institucional. En la investigación se plateo como primer 
objetivo específico: identificar el nivel de Inteligencia Emocional en los colaboradores  de 
la Gerencia Sub Regional Jaén,  teniendo como resultado según la Tabla N° 16 en nivel 
intermedio con 72,22%, indicando con esto que la Inteligencia Emocional de los trabajadores 
de la Gerencia Sub Regional Jaén no es la indicada para el desarrollo de sus actividades en 
el cumplimiento de sus funciones, teniendo que plantearse una propuesta para mejorar la 
inteligencia emocional de los trabajadores; pues como lo indica Griffin, Phillips & Gully 
(2017), la Inteligencia Emocional es “una competencia interpersonal que incluye la 
capacidad de percibir, expresar, entender, emplear y manejar las emociones propias y de los 
demás” (, p. 107). 
Dichas competencias interpersonales resultan indispensables para manejar de forma 
adecuada las emociones en nuestra persona y en nuestras relaciones, tal como lo indica 
Herrera (2016) “cuando mayor inteligencia emocional desarrolle un trabajador mejor va ser 
su desempeño laboral en la institución, así mismo recomendó que las empresas deben 
invertir en mejorar el talento humano, promoviendo talleres participativos y capacitaciones 
constantes referentes a la  inteligencia emocional que ayuden a manejar las emociones a 
todos los trabajadores, desarrollando de esta manera mejor su trabajo en busca del 
desempeño laboral alto en los trabajadores.  
El segundo objetivo específico del estudio fue: Analizar el Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la Unidad, del cual se pudo apreciar que el desempeño actual de los 
colaboradores de la Gerencia Sub Regional Jaén, teniendo como resultado mayor que se 
encuentra en proceso con el 66,67% (Tabla N° 25) debido a que muchos de ellos no se 




donde se pueden apreciar los promedios de las respuestas de las dimensiones de la 
variable desempeño que están dispersos incidiendo en su mayoría las categorías inferiores 
como Casi Nunca (16,60%), A veces (34,48%) y Casi Siempre (26,87%), debiendo 
fortalecer el desempeño laboral de los trabajadores los responsable de la Gerencia Sub 
Regional Jaén, pues de acuerdo con Robbins & Coulter (2013) el Desempeño Laboral es un 
proceso para medir qué tan exitosa ha sido la empresa en el cumplimiento de sus actividades 
y objetivos, para que los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén no lleguen a lo 
determinado por Centeno & Montenegro (2014) en su investigación, donde concluye que el 
desempeño laboral se ve afectado por la sobrecarga y falta de tiempo para cumplir con sus 
labores, generándose en la empresa un déficit laboral, así como consecuencias relacionadas 
con: deficiencias en el cumplimiento del trabajo, mala organización en el ambiente y los 
horarios, generándose condiciones que generan en el trabajador estrés laboral afectando su 
salud.  
 
Respecto al Tercer Objetivo específico: Elaborar una propuesta de un Plan de 
capacitación en Inteligencia Emocional para mejorar el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén, este se desarrollara en al detalle en el 
Capítulo VII de la presente investigación, teniendo en cuenta los resultados a los que se llegó 
al evaluar las variables Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral, considerando además 
que son variables correlaciónales entre sí, tal como se determinó en la Tabla N° 26 (r = 
0.725) que viene a ser correlación Positiva Alta de acuerdo con Sánchez (2007), con grado 
de dispersión cercano entre las dos variables al tener coeficientes de variación de 7.26 y 
13.29 con diferencia de 6.03 (Tabla N° 27), fundamentada esta correlación en (Robbins & 
Judge (2013) quién manifiesta que “se ha demostrado que la Inteligencia Emocional se 













1. Se concluye que la inteligencia emocional de los colaboradores de la 
Gerencia  Sub Regional de Jaén es de nivel intermedia con el 72,22% de acuerdo a los 
indicadores expresados en la Tabla N° 16, mostrando con esto deficiencias en la 
capacidad de manejo de las emociones propias de los trabajadores de la Institución y 
poco compromiso en el desarrollo de sus actividades laborales, afectando con esto el 
normal desarrollo de la Gerencia Sub Regional de Jaén y atraso para los miembros de 
las comunidades de su jurisdicción.  
 
2. Se concluye que el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional 
de Jaén se encuentra en proceso, así lo demostró el 66,67% (Tabla N° 25) de los 
trabajadores durante la aplicación del cuestionario, esto en su mayoría porque el 
trabajador no se encuentra identificado con la Institución, debiendo ser mejorado antes 
de llegar al déficit laboral que sería negativo para la institución y la población de su 
jurisdicción. 
 
3. Se concluye que para la elaboración de la propuesta de la investigación se analizó si las 
variables Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral son variables relacionadas, 
determinando esto en la Tabla N° 26 donde se muestra que la Relación entre las 
variables es de 0,725 correspondiendo correlación Positiva Alta de acuerdo con Sánchez 
(2007), esto debido a que la inteligencia emocional del colaborador en la Institución 
mejora el ambiente laboral. 
 
4. Se concluye que la elaboración de un Plan de capacitación en Inteligencia Emocional 




5. Gerencia Sub Regional de Jaén es factible, porque va a ser de mucha ayudara en la 




              
1. Al Gerente y Jefe de Personal se les recomienda que deben buscar estrategias para 
mejorar los indicadores de la inteligencia Emocional de cada Uno de los Trabajadores 
de la institución, para fortalecer su compromiso del cumplimiento de sus labores y 
capacidad emocional que beneficiara al mejorar la imagen de la Gerencia Sub Regional 
de Jaén. 
 
2. Al Gerente de la Institución incentivar al trabajador para mejorar su desempeño laboral, 
mediante la búsqueda de estrategias que ayuden a fortalecer sus competencias 
individuales y colectivas, que se reflejaran en el fortalecimiento de la imagen 
institucional que la sociedad tiene de la Gerencia Regional de Jaén. 
 
3. Al Gerente y Jefe de Personal revisar y aprobar la propuesta que forma parte de la 
presente investigación, la misma que ha sido elaborada en función a los resultados 
encontrados al aplicar un cuestionario a los trabajadores de la institución, información 
que refleja la realidad de lo que viven a diario cada uno de ellos.  
 
4.  A toda Institución Publica brindar capacitaciones a su personal en manejo de estrategias 
basadas en la inteligencia emocional, para mejorar el desempeño laboral de sus 
trabajadores, debido a que existe relación alta entre ambas variables, permitiendo con 
















“PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACIÓN EN INTELIGENCIA 
EMOCIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
COLABORADORES - GERENCIA SUB REGIONAL JAÉN” 
 
2. Datos Generales  
1. Institución: Gerencia Sub Regional de Jaén    
2. Distrito: Jaén 
3. Provincia: Jaén 
4. Actividad: Plan de capacitación en Inteligencia Emocional  
5. Especialista Investigador: Br. Silvia María Monteza Facho   
6. Periodo: 2018 
 
3. Justificación 
La presente Propuesta de Plan de capacitación en Inteligencia Emocional, consiste en 
plantear estrategias que serán aplicadas en talleres de capacitación teórica y práctica  para 
fortalecer los lazos de afinidad y mecanismos de motivación que ayuden a mejorar y 
fortalecer el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Jaén 
en beneficio de los usuarios y el desarrollo de sus comunidades, en concordancia con lo 
establecido en los documentos funcionales normativos emitidos por el Gobierno Central 
como parte de las políticas de modernización del estado, amparados en la Ley Marco del 
Empleo Público N° 28175, Artículos I y II (2005) y la Ley del Servicio Civil N° 30057 
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(SERVIR), Título III; Capítulos II Gestión de la Capacitación, Artículos 10 al 18; 
Capítulo III Gestión del Rendimiento y Evaluación del Desempeño Artículos 19 al 34 y 
Capítulo IV De las Compensaciones Artículos 28 al 34 y el Título IV Capítulo I Funcionarios 
Públicos. 
 
Esta propuesta del plan de Capacitación en Inteligencia Emocional está diseñada en 
función a los resultados obtenidos en el cuestionario aplicado a los trabajadores de la 
Institución, la que se relaciona con el desempeño laboral en conjunto, cuyos temas y formas 
de comunicación deben ser revisados y aprobados por los funcionarios responsables del 
manejo de los recursos humanos de la Gerencia  Regional de Jaén, a fin de mejorar los 
conocimientos de sus trabajadores, mantenerlos incentivados y actualizados para brindar 
buen servicio a la colectividad.  
 
 El recurso más importante que posee toda Institución pública es el Humano, este debe 
mantenerse siempre capacitado e identificado con la institución y los integrantes de su 
comunidad, debido a que el recurso humano siempre es el pilar fundamental de toda 
institución pública para lograr alcanzar logros satisfactorios en el desarrollo de su 
jurisdicción. 
 
Toda institución que mantiene una fuerza laboral motivada se verá recompensada por 
el reconocimiento público de la buena gestión de sus integrantes, para ello se necesita que 
cada trabajador mantenga buenas relaciones individuales, motivación, confianza, respeto y 
consideración con sus compañeros y la sociedad en general, mostrando con esto un 
desarrollo óptimo de en su desempeño laboral y para lograrlo se requiere de un ambiente 
laboral que facilite o inhibe al cumplimiento de sus funciones de cada miembro sin 
distinción. 
 
4. Principios de la propuesta 
La presente Propuesta de capacitación tiene principios orientadores en el marco de la 
gestión pública moderna, lo que nos llevara a mejorar su desempeño laboral, para ello la 




a) Reflexiva: se deben crear espacios que nos lleven al análisis apropiado de la realidad 
que se vive, relacionando la práctica con la teoría y las experiencias personales vividas 
por sus miembros, que nos sirvan de base para tomar buenas decisiones y la realización 
de acciones concretas apropiadas. 
 
b) Transformadora: Se debe platear contenido formativo que oriente a sus integrantes a 
afrontar los problemas en el cumplimiento de sus funciones y el desarrollo de su vida 
cotidiana. 
 
c) Dialógica: Se debe elaborar teniendo en cuenta la buena comunicación de todos los 
miembros participantes, de tal manera que les permita intercambiar experiencias y 
conocimientos, teniendo como resultado la construcción de nuevos conocimientos en 
cada uno de ellos, lo que será muy productivo en la institución porque se verá fortalecido 
el desempeño de sus trabajadores. 
 
d) Creativa: La propuesta debe brindar condiciones apropiadas que facilite el proceso de 
enseñanza-aprendizaje de cada trabajador, teniendo siempre en presente los recursos 
disponibles que se tienen y la realidad individual y grupal de sus miembros. 
 
5.  Objetivos de la Propuesta 
 
a) Objetivo General 
Mejorar el Desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de 
Jaén. 
b) Objetivos Específicos 
i. Fortalecer las actitudes personales de los colaboradores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén. 
ii. Fomentar un buen Desempeño laboral del cumplimiento de sus funciones, 
teniendo presente sus competencias individuales, destrezas y habilidades de cada 




iv. Impulsar desarrollo positivo del Desempeño Laboral en el desarrollo de sus 
labores internas y externas que realizan los colaboradores de la Gerencia Sub 
Regional de Jaén. 
v. Generar siempre espacios de participación de todos los colaboradores de la 
Institución, involucrándolos más con el desarrollo de su comunidad y 
cumplimiento de sus actividades. 
 
6. Organización de los Temas de la Propuesta 
 
N Tema Actividades Métodos y 
materiales 
Tiempo 
1.  Las emociones  Las emociones y el 
comportamiento. 
 El ciclo emocional del individuo. 
 Emociones básicas del individuo. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 








2.  Inteligencia 
Emocional 
 ¿Qué es la Inteligencia 
Emocional? 
 Las competencias Interpersonales. 
 Los estados de ánimo. 
 La Inteligencia Emocional en el 
desarrollo laboral. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 










3.  Las Técnicas de 
relaciones 
interpersonales  
 Las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral. 
 Las relaciones interpersonales y la 
empatía entre los trabajadores de 
la Institución y los usuarios 
externos. 
 Las relaciones interpersonales 
como herramienta para mejorar el 
Desempeño Laboral en los 
trabajadores. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 




 Plumones y 
Papel 240 
Minutos 
4.  La Motivación y el 
liderazgo 
 La motivación como facilitadora 
del logro de Objetivos. 
 Importancia de la motivación del 
trabajador en el desempeño 
laboral. 
 Reflexión sobre la motivación – 
aplicación teórica y práctica. 
 Importancia de emociones y 
sentimientos en la motivación del 
individuo. 
 Actividades de convivencia – 
taller 









5.  Nuestro rol, 
cumplimiento y 
responsabilidades. 
 El rol que cumple cada trabajador 
en el desarrollo de las actividades 
diarias. 
 Como asumir nuestra 
responsabilidad. 
 Nuestro Rol y la responsabilidad 
en el desempeño laboral. 
 Niveles de responsabilidad y el 
cumplimiento de nuestro rol en la 
institución. 
 Actividades de convivencia – 
taller 




 Plumones y 
Papel 240 
Minutos 
6.  Clima institucional y 
comunicación interna  
 Como influye en clima 
institucional en el desempeño 
laboral de los trabajadores. 
 la comunicación interna como un 
medio de desarrollo de buen clima 
institucional. 
 Incidencia de la Comunicación 
Interna en el Desempeño laboral. 
 La comunicación interna y las 
relaciones públicas. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 









7.  Saberes 
fundamentales de 
una competencia 
 Los saberes del individuo y su 
función en el desempeño 
institucional. 
 Como se relacionan los 
trabajadores. 
 Como perciben las necesidades de 
los demás y estimulan sus 
habilidades. 
 La competencia interna y el 
desempeño del trabajador.    
 Actividades de convivencia – 
taller. 




 Plumones y 
Papel 240 
Minutos 
8.  Formulación de 
propósitos y la toma 
de decisiones 
 Formulación de propósitos 
individuales y colectivos para 
fortalecer el desempeño laboral 
del individuo. 
 La toma de decisiones en el 
desempeño laboral. 
 Logros y alcances de los 
propósitos y la toma de decisiones 
en el desempeño laboral del 
individuo. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 




 Plumones y 






7. Metodología  
Para lograr cumplir con la propuesta, se tiene que solicitar la participación activa, 
colaborativa y reflexiva del conjunto de los colaboradores de la Gerencia Sub Regional 
de Jaén, permitiendo con esto mejorar las inteligencia emocional de los trabajadores que 
9.  Conocer las 
necesidades del 
usuario 
 La necesidad del usuario y el 
desempeño laboral del trabajador. 
 Como clasificar las necesidades 
del usuario en el cumplimiento de 
las funciones. 
 El desempeño laboral en el 
cumplimiento de la cobertura de 
las necesidades del usuario. 
 La importancia de cumplir con lo 
ofrecido. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 




 Plumones y 
Papel 240 
Minutos 
10.  Trabajo en equipo y 
el desarrollo de 
emociones 
 El trabajo en equipo y su 
importancia en el desempeño 
laboral. 
 El trabajo en equipo y la 
satisfacción del individuo con su 
desempeño. 
 Las emociones del individuo y el 
logro de las metas del trabajo en 
equipo. 
 Los tipos de emociones y su 
incidencia en el cumplimiento del 
trabajo en equipo para lograr un 
buen desempeño laboral. 
 Actividades de convivencia – 
taller. 










servirá para ayudar a mejorar el desempeño laboral fortaleciendo la imagen de la 
institución de la Gerencia Sub Regional de Jaén ante la comunidad por todos sus usuarios, 
incorporando además nuevas técnicas en el manejo de emociones, conocimientos y 
habilidades comunicativas en cada uno de sus trabajadores; permitiéndoles con esto 
mayor desarrollo del pensamiento crítico con toma de decisiones acertadas que ayudaran 
a fortalecer el desempeño de todos los trabajadores.  
 













1. Evaluación de las respuestas el 
cuestionario           
2. Análisis de los resultados del estudio 
de las variables            
3. Análisis de la información de la 
empresa           
4.  Elección de temas a desarrollar           
5. Desarrollo de Actividades y 
estrategias           
6. Elaboración de la Propuesta           
7. Aprobación y presentación de la 








Este proyecto de propuesta ha sido financiado el 100% por las autoras y se han 














Fuente: Elaborado por la Tesista. 
 
Materiales 




Laptop 1  S/.    1,500.00   S/. 1,500.00  
Papel bond 1 millar  S/.         20.00   S/.      20.00  
Tinta  para impresora 2  S/.         20.00   S/.     40.00  
USB 2  S/.         20.00   S/.     40.00  
Sub Total S/. 1,600.00 
Servicios 
Tipo de Servicio  Cantidad  Valor  Monto 
Total 
Asesoría Especializada 1 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00 
Movilidad 1 S/.    200.00 S/.    200.00 
Servicio de internet 1 S/.      50.00 S/.     50.00 
Alimentación 10 S/.       6.00 S/.     60.00 
Sub Total S/. 1,810.00 
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Anexo 01: Instrumento 
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL 
I. INDICACIONES. 
A continuación, se presenta una serie de preguntas para que usted responda utilizando la 
escala del 1 al 5 que considere correcta:  
1.- Nunca 
2.- Casi Nunca 
3.- A veces 
4.- Casi Siempre 
5.- Siempre 
Dimensión Autoconciencia 1 2 3 4 5 
1 ¿Tiene confianza en su trabajo y se 
desempeña con normalidad a pesar de las 
presiones diarias? 
     
2 ¿Usted desarrolla sus actividades sin afectar 
a terceros? 
     
3 ¿Usted maneja apropiadamente sus 
emociones conflictivas? 
     
4 ¿En el desempeño de sus funciones, usted 
trata de realizar sus actividades sin generar 
conflictos internos o externos? 
     
 
Dimensión Autorregulación 1 2 3 4 5 
5 
¿Maneja apropiadamente sus emociones sin 
afectar a sus compañeros? 
     
6 
¿En el trabajo desarrolla sus actividades sin 
ocasionar daño a los demás? 
     
7 
¿Se adapta rápidamente a los cambios que 
es sometida la Gerencia Regional?  
     
8 
¿Cuándo han ocurrido cambios en la 
Gerencia, usted se adecuo inmediatamente 
a los cambios? 




¿Considera que los trabajadores de la 
Gerencia Regional están dispuestos a 
ayudar a los interesados? 
     
10 
¿Cómo parte de su responsabilidad, se 
preocupa por brindar un servicio ágil, 
rápido y sin errores? 
     
 
Dimensión Motivación 1 2 3 4 5 
11 
¿Controla usted sus emociones de acuerdo 
al estado de ánimo? 
     
12 
¿Apoya usted al entendimiento y desarrollo 
de sus compañeros? 
     
13 
¿En la Gerencia Regional le permiten tomar 
iniciativa con libertad para dar solución a 
una actividad? 
     
14 
¿Es Usted un trabajador con iniciativas de 
creatividad y dinamismo? 
     
 
Dimensión Empatía 1 2 3 4 5 
15 
¿La atención que Usted brindan a los 
usuarios es amable y esmerada? 
     
16 
¿Brinda atención personalizada a los 
usuarios en todas sus necesidades? 
     
17 
¿La información que le solicitan la entrega 
oportuna e inmediatamente? 
     
18 
¿Brinda usted información completa y real 
oportunamente? 
     
19 
¿Cuándo representantes de las comunidades 
le solicitan información escucha con 
atención el requerimiento? 
     
20 
¿Acepta sugerencias de parte de los 
usuarios, su jefe inmediato u otras personas 
para mejorar la atención y calidad de su 
servicio brindado? 
     
21 
¿Considera usted que su trabajo realizado 
en la Gerencia Regional satisface las 
necesidades de los interesados? 
     
22 
¿Recibe usted ayuda de los funcionarios de 
la Gerencia en el cumplimiento de sus 
funciones? 
     
 
Dimensión Habilidades Sociales 1 2 3 4 5 
23 
¿Es fluida la comunicación interna entre los 
trabajadores de la Gerencia? 





¿Colabora y comparte los planes, 
información y recursos de la Institución con 
sus compañeros? 
     
25 
¿Cumple con solucionar los problemas 
dentro del tiempo establecido? 
     
26 
¿Cree que realizar acuerdos y construir 
alianzas con organizaciones sociales es 
importante para generar buenas relaciones, 
crecimiento y desarrollo? 
     
27 
¿Se considera Usted líder en atención al 
usuario? 
     
28 
¿Usted transmite confianza y es amable con 
las personas que requieren atención? 
     
29 
¿Usted colabora en el desarrollo de las 
actividades de la Gerencia? 
     
30 
¿Participa activamente de todas las 
actividades que desarrolla en la gerencia 
Regional? 
     
 
Dimensión Competencias del Individuo 1 2 3 4 5 
31 
¿En la gerencia Regional permiten sus jefes 
que Usted tenga iniciativas y realice su 
trabajo de manera normal? 
     
32 
¿Se ha establecido en la Gerencia Regional 
incentivos para el trabajador por cumplir 
con el desarrollo de sus actividades? 
     
33 
¿Considera usted que trabaja con integridad 
en beneficio de la población? 
     
34 
¿Siempre muestra su disposición y 
capacidad para resolver los problemas que 
se presentan en sus labores diarias? 
     
35 
¿La comunicación en la Gerencia Regional 
es fluida en todos sus niveles? 
     
36 
¿En la Gerencia Regional le permiten 
coordinar directamente con los usuarios sus 
necesidades y coberturadas? 
     
37 
¿Usted requiere de supervisión y vigilancia 
frecuente para cumplir con su trabajo? 
     
38 
¿Usted apoya en el buen uso y control de los 
materiales asignados a su área para brindar 
un servicio apropiado? 
     
39 
¿Usted está dispuesto a los cambios que se 
presentan en el desarrollo de sus 
actividades? 
     
40 
¿En la Gerencia Regional cuando ocurren 
cambios todo el personal colabora en su 
implementación? 




Dimensión Competencias del Individuo 1 2 3 4 5 
41 
¿En la Gerencia Regional se han establecido 
indicadores de medición del desempeño 
laboral en la ejecución de las actividades 
programadas? 
     
42 
¿En la Gerencia Regional se evalúa el 
cumplimiento de la programación del 
desarrollo de las actividades? 
     
43 
¿Se han establecido en la Gerencia Regional 
grupos de trabajos como parte de la mejora 
de atención permanente? 
     
44 
¿Realiza usted su trabajo sin ningún 
impedimento y con la mayor 
responsabilidad en coordinación con sus 
compañeros? 
     
45 
¿En la Gerencia Regional se realizan 
campañas en trabajo y coordinación con 
organizaciones gubernamentales de la 
provincia? 
     
46 
¿En el cumplimiento de sus funciones 
alguna vez ha sido asignado a realizar 
actividades para otras organizaciones?  
     
47 
¿Durante el desarrollo de sus actividades 
usted realiza el control previo? 
     
48 
¿Se han establecido en la Gerencia Regional 
mecanismos de control para cumplir sin 
dificultades con las labores asignadas? 
     
49 
¿En la Gerencia Regional siempre se piensa 
más en el beneficio del usuario que en 
intereses personales? 
     
50 
¿Ayuda usted al cumplimiento de las 
directivas de recursos materiales, humanos 
y financieros en busca del costo/ Beneficio 
adecuado para la Gerencia Regional? 
     
51 
¿Su jefe inmediato le permite participar y 
emitir opinión en las decisiones de la 
gestión? 
     
52 
¿Cuándo se presenta algún problema en 
cumplimiento de sus actividades busca 
darle solucionar rápidamente? 
     
53 
¿Se siente comprometido con el servicio 
que se brinda al usuario y cumple de manera 
eficiente con todas las labores asignadas? 




¿Cree usted que siempre realiza sus 
actividades teniendo en cuenta su vocación 
y compromiso de servir al cliente? 
     
55 
¿En el desarrollo de las actividades si piden 
voluntarios para una determinada atención 
se involucra usted para lograr el objetivo? 
     
56 
¿Se involucra usted en el trabajo de campo 
establecido como parte de las políticas de 
servir al usuario? 
     
Muchas gracias por su cooperación. 
 
Anexo 02: 

























Objetivos Variables Instrumento 
 
¿En qué medida la 






laboral de los 





Proponer un Plan de Capacitación en 
Inteligencia Emocional para mejorar 
el desempeño laboral de los 




 Identificar el nivel de inteligencia 
emocional en los Trabajadores de 
la Gerencia Sub Regional Jaén. 
 
 Analizar el desempeño laboral 
actual de los trabajadores de la 
Gerencia Sub Regional Jaén, 
 
 Elaborar una propuesta de un Plan 
de capacitación en Inteligencia 
Emocional para mejorar el 
desempeño laboral de los 




Es una competencia interpersonal 
que incluye la capacidad de 
percibir, expresar, entender, 
emplear y manejar las emociones 
propias y de los demás” (Griffin, 
Phillips & Gully 2017, p. 107). 
 
Variable Dependiente  
Desempeño Laboral 
Acciones o comportamientos 
observados en los empleados que 
son relevantes para los objetivos de 
la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y 
su nivel de contribución a la 
empresa (Espinoza & Montero, 
2014, p. 17). 
 
 
Encuesta  
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta  
